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Opinnäytetyön tarkoituksena oli tutkia työhyvinvoinnin tilaa sosiaalialalla. Tavoitteena oli tar-
kastella työhyvinvoinnin vaikutusta työtyytyväisyyteen ja työssäjaksamiseen. Työssä selvitet-
tiin työhyvinvoinnin mahdollisia muutoksia sosiaalialalla reilun kymmenen vuoden takaa viime 
vuosiin saakka. Työssä on avattu työhyvinvoinnin keskeisiä käsitteitä. Tärkeiksi teemoiksi va-
littiin johtamisen ja esimiestyön merkitys sekä hyvän työilmapiirin vaikutus. Lisäksi on poh-
dittu työhyvinvoinnin tärkeyttä ja työhyvinvoinnin kehittämistä. Opinnäytetyö on toteutettu 
kirjallisuuskatsauksena. Tietoa on kerätty kirjallisuuden, lehtien ja julkaisujen pohjalta sekä 
aikaisemmin tehdyistä tutkimuksista.  
 
Työhyvinvointi muodostuu fyysisistä ja psyykkisistä asioista, jotka kietoutuvat yhteen. Fyysisiä 
asioita ovat esimerkiksi oikeanlaiset työvälineet ja psyykkisiä asioita taas esimerkiksi hyvät 
vaikutusmahdollisuudet omaan työhön.  Asiat voivat siis olla aineellisia tai aineettomia. Ihmi-
nen on kokonaisuus. Positiiviset kokemukset töissä heijastuvat muuhunkin elämään ja päin-
vastoin. Työhyvinvoinnin tulisi olla oleellinen osa organisaation henkilöstöpolitiikkaa. Työhy-
vinvointi koskettaa sekä yksilöitä että yhteisöjä. Hyvin toimivasta työhyvinvointitoiminnasta 
muodostuu työyhteisön omaksuma toimintatapa. 
 
Opinnäytetyössä käytettyjen tutkimusten mukaan sosiaalialalla on ollut samoja ongelmia jo 
pitkään. Tilanne on mennyt vain huonompaan suuntaan. Työntekijöiden suurin ongelma on 
kiire ja sen aiheuttama kuormitus työhön. Kiire johtuu riittämättömistä resursseista. Ammat-
tihenkilölaki on lisännyt kiirettä entisestään, koska lain mukaan päteviä sijaisia on vaikea 
saada. Alimiehityksellä työskentely on sosiaalialalla yleistä. Kiireen vaikutus näkyy työhyvin-
voinnin kannalta siinä, että sosiaalialalla on tutkimusten perusteella enemmän sairauspoissa-
oloja muihin aloihin verrattuna. 
 
Johtamisella on tutkittu olevan suuri vaikutus työhyvinvointiin. Työhyvinvoinnin kannalta hyvä 
esimies on ratkaisukeskeinen. Hän on avoin, tasapuolinen ja kannustaa alaisiaan. Hyvän työil-
mapiirin luomisessa johtamiskulttuurilla on oleellinen merkitys. Hyvä ilmapiiri saa työntekijät 
kukoistamaan. Työntekijät ovat silloin rohkeita, luovia ja innovatiivisia. Uusia ideoita syntyy, 
kun ei ole pelkoa, että epäonnistumisesta seuraa jotain hyvin negatiivista. Virheistäkin on 
mahdollista oppia. 
 
Opinnäytetyötä tehdessä tuli ilmi, että työhyvinvoinnilla on oleellinen merkitys työtyytyväi-
syyteen ja työssäjaksamiseen. Työhyvinvoinnin kehittäminen kannattaa. Hyvinvoiva työntekijä 
on tyytyväinen, motivoitunut ja sitoutunut työhönsä. Tyytyväinen työntekijä saa enemmän 
aikaan eli on tuottavampi. Työhyvinvointiin panostamalla on mahdollista pidentää työuria ja 
vähentää sairauspoissaoloja. 
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The purpose of this thesis was to study the current state of work-life wellbeing in the social 
services sector. The aim was to investigate how work-life wellbeing affects work-life satisfac-
tion and management of work-related stress. The thesis was carried out as a literature re-
view, where the changes in work-life wellbeing in the social services sector during the last 
decade were studied. The importance of leadership and supervisory work and the effects of a 
good work atmosphere were chosen as essential themes. Moreover, the importance of work-
life wellbeing and development are discussed. The central terms of work-life wellbeing are 
explained in the thesis. Data was collected on the basis of literature, magazines and publica-
tions as well as on previously completed investigations and studies.  
  
Work-life wellbeing is created through the intertwining of physical and psychological factors. 
For example, physical factors can be correct work tools and a psychological factor can be the 
possibility to influence one’s own work. Therefore, the factors can be both material and im-
material, with wellbeing being a combination of the two. Positive experiences at work affect 
the rest of one’s life and vice versa. Therefore, work-life wellbeing should be a crucial part 
of an organization’s personnel policy as it affects both individuals and communities. A well-
functioning work-life wellbeing program will help to create a way of acting in the work com-
munity.  
  
According to the studies used in the thesis, the social security sector has been suffering from 
the same problems for a long period. Unfortunately, the situation has been getting worse. 
The greatest problem for the employees is the high work tempo and how it affects the work 
load. Unsatisfactory employee resources cause the high tempo. Legislation in the field has 
become stricter and requires qualified employees, which makes substitutes harder to find. 
Working undermanned is common in the social service sector. Based on surveys the high 
workload manifests itself in work-life wellbeing as increased the sickness absences in the so-
cial security sector compared to other sectors.  
  
Leadership has been proven to have a great impact on work-life wellbeing. Studies show that 
a good supervisor is solution-oriented. Furthermore, he or she is open, fair and supportive. 
Leading culture is crucial in creating a good work atmosphere. A good, positive and motivat-
ing atmosphere makes employees shine. It makes them brave, creative and innovative. New 
ideas are born when there is no fear of failures leading to something very negative: it is pos-
sible to learn from mistakes.  
  
The results of the thesis showed that work-life wellbeing has a crucial impact on work-life 
satisfaction and management of work-related stress. The development of work-life wellbeing 
pays off: A worker who feels good is satisfied, motivated and committed to his or her work, 
and, in addition, a satisfied worker is more productive. By putting efforts on work-life well-
being, it is possible to prolong working careers and decrease sickness absences.  
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 1 Johdanto 
 
Opinnäytetyö käsittelee työhyvinvointia sosiaalialalla. Työssä keskitytään tutkimaan työhyvin-
voinnin tilaa sosiaalialalla. Pyrin selvittämään työhyvinvoinnin vaikutusta työtyytyväisyyteen 
ja työssäjaksamiseen. Olen tutkinut tietoa reilun kymmenen vuoden takaa ja verrannut niitä 
viime vuosina tehtyjen tutkimusten kanssa. Tavoitteena on selvittää, onko tuloksissa tapahtu-
nut muutoksia ja jos on niin mihin suuntaan. 
 
Työhyvinvointi on aiheena valtavan laaja, joten olen rajannut tässä työssä käsiteltävät aiheet 
mahdollisimman tarkkaan. Avaan työssäni työhyvinvoinnin keskeisiä käsitteitä. Tutkimani ma-
teriaalin perusteella tärkeiksi teemoiksi valikoituivat johtamisen ja esimiestyön merkitys sekä 
hyvän työilmapiirin vaikutukset. Johtamisessa minua kiinnostaa, minkälaista hyvään työhyvin-
vointiin tähtäävä esimiestyö on ja minkälaista johtamisen olisi hyvä olla nykypäivänä. Hyvää 
työilmapiiriä tarkasteltaessa olen keskittynyt sen tunnusmerkkeihin. Selvitän myös työhyvin-
voinnin merkitystä. Lisäksi keskityin työhyvinvoinnin kehittämiseen, koska uskon, että tulevai-
suudessa siihen kannattaa panostaa. 
 
Opinnäytetyön toteutus tehdään kirjallisuuskatsauksena. Tietoa on kerätty alan kirjallisuu-
desta, lehdistä ja julkaisuista sekä aikaisemmista tutkimuksista. Lisäksi näkökulmia työhön on 
peilattu omista kokemuksista ja havainnoista. 
 
Työelämä muuttuu ja sosiaaliala siinä mukana. Aihe on tänä päivänä mielenkiintoinen ja ajan-
kohtainen. Keskustelua sosiaali- ja terveyspalveluiden uudistuksista kuulee lähes päivittäin. 
Työskentelen itse sosiaalialalla, eli aihe on minulle henkilökohtainen ja ala tuttu. Työvuosieni 
aikana työhyvinvointiasiat ovat alkaneet kiinnostaa enemmän. Niiden merkitys on tullut suu-
remmaksi, koska töissä jaksaminen on välillä haastavaa. Muutokset ovat koskettaneet omaa-
kin työpaikkaani.  
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2 Opinnäytetyön tarkoitus ja tavoitteet 
 
Opinnäytetyössä tarkoituksena on tutkia työhyvinvoinnin tilaa sosiaalialalla. Tietoa kerätään 
alan kirjallisuuden pohjalta ja hyödyntämällä aikaisemmissa tutkimuksissa ilmenneitä löydök-
siä ja näkemyksiä. Aihe on mielenkiintoinen ja tällä hetkellä ajankohtainen, sillä sosiaalialalla 
on tapahtumassa muutoksia esimerkiksi sote-uudistusten myötä. 
 
Tavoitteena on selvittää työhyvinvoinnin vaikutusta työtyytyväisyyteen ja työssä jaksamiseen. 
Opinnäytetyössä tutkitaan sosiaalialan tilannetta näiden asioiden kannalta. Tärkeässä roolissa 
ovat myös esimiestyön ja johtamisen merkitys sekä hyvän työilmapiirin vaikutus ja työilmapii-
rin kehittäminen. Työ toteutetaan kirjallisuuskatsauksena. Toiveena on, että opinnäytetyössä 
ilmi tulevia asioita pystyisi hyödyntämään kuka tahansa sosiaalialan toimija.  
 
2.1 Tutkimusongelma 
 
Kaikissa tutkimuksissa, kuten tässäkin opinnäytetyössä, on aina jokin tutkimusongelma, jota 
yritetään ratkaista erilaisilla tutkimusmenetelmillä. Tutkimusongelma voi olla myös tietyn 
asian muutos tai sen kehittäminen. Yleisesti kun jotain asiaa lähdetään tutkimaan, niin ensin 
on hyvä saada ymmärrys taustalla olevasta ilmiöstä. Tavoitteena on usein tarve saada ai-
kaiseksi muutos parempaan. Lähestymistavan valinta riippuu tutkimusongelmasta ja siitä, 
onko kyseisiä tutkimusongelmia selittäviä teorioita olemassa. (Kananen 2012, 26.) 
 
Tutkimusotteen ja menetelmien tulee tavoittaa tutkimuskohteen ilmiö. Tarkoituksena on il-
miön kuvaaminen, ymmärtäminen sekä tulkinnan antaminen. Tutkimuksen kulkua ohjaavat 
tulokset, tutkimus ei tuota yhtä objektiivista tulkintaa vaan tulkinta ja tulos riippuvat tutki-
jasta. (Kananen 2012, 29–30.) 
 
Tutkimusongelmaksi tässä opinnäytetyössä on määritelty työhyvinvoinnin merkitys työssäjak-
samiseen sosiaalialalla. Tavoite on selvittää, mitkä asiat siihen vaikuttavat ja mikä yhteys on 
esimiestyöllä, johtamisella ja hyvällä työilmapiirillä. Tutkimusongelma on havainnollistettu 
kuviossa 1. 
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Kuvio 1: Tutkimusongelma 
 
Varhaisessa vaiheessa tehtävä tutkimusongelman määrittely on tärkeää, jotta on mahdollista 
tehdä perusteellinen teoriaan perehtyminen. Se auttaa tutkimusta pysymään valitussa ai-
heessa. Tutkimuksesta tulee laadukkaampi, kun aihe on tarkasti rajattu. (KvaliMOTV 2017.) 
 
2.2 Kirjallisuuskatsaus 
 
Miksi kirjallisuuskatsaus, perusteluja sen tekemiseen on monia. Baumeisterin ja Learyn esi-
merkin mukaan kirjallisuuskatsauksen pääasiallisena tavoitteena on kehitellä olemassa olevaa 
teoriaa sekä luoda uutta. Sen avulla pystytään myös arvioimaan teorioita ja rakentamaan ko-
konaiskuvaa halutusta asiakokonaisuudesta. Kirjallisuuskatsauksen pyrkimys on ongelmien tun-
nistaminen. Lisäksi se antaa mahdollisuuden nähdä halutun teorian kehittymistä historialli-
sesti. Kirjallisuuskatsausta tehtäessä huomioitavaa on, että se ei ole pelkkä lähdeluettelo tai 
kirja-arvostelu. Sen vaatimuksiin liittyy usein kriittinen tarkastelu valitun aihealueen kirjoista 
ja artikkeleista. (Salminen 2011, 3 & 5.)  
 
Yhden määritelmän mukaan kirjallisuuskatsaus, jonka perustana on tutkimuskirjallisuus, on 
tarkka ja järjestelmällinen sekä uusittavissa oleva menetelmä. Sen avulla voidaan arvioida, 
tunnistaa ja tiivistää valmiina oleva julkinen tutkimusaineisto. (Salminen 2011, 3 & 5.) Kirjal-
lisuuskatsauksilla selvitetään mitä tietoja tutkittavalta alueelta löytyy jo valmiina. Sillä etsi-
tään vastausta kysymykseen, kuten esimerkiksi tutkimusongelmaan. Kirjallisuuskatsauksia luo-
daan eri tarkoitusten takia, tällöin niiden nimitykset ja tekotavat ja eroavat toisistaan. Se voi 
olla opinnäytetyön osa, jossa käydään analyyttisesti lävitse, mitä halutusta ilmiöstä tiede-
tään. (Jamk.)  
työhyvinvointi
jaksa-
minen
ilmapiiri
johta-
minen
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Tutkijalle kirjallisuuskatsaus toimii siis apuvälineenä oman tutkimuksen teossa. Se tarjoaa 
hyödyllisiä lähtökohtia tutkimuksen aloittamiseen esimerkiksi lähdevalinnoissa. Kirjallisuus-
katsaus on myös olennainen, jotta pystyy löytämään ja argumentoimaan oman näkökantansa. 
(Turun yliopisto.) 
 
Tutkimusta tehdessä liian nopea siirtyminen suoraan ratkaisuvaiheeseen saattaa jättää todel-
lisen ongelman ja siihen vaikuttavien tekijöiden analysoinnin pintapuoleiseksi. Alussa pitää 
varata aikaa tilanteen kartoitukseen ja ongelman määrittelyyn. Määrittelyn jälkeen seuraa 
toimenpiteet, joilla ongelmaa yritetään poistaa eli esitetään parannusehdotuksia. Muutetaan 
ja seurataan miten se vaikuttaa ongelman lähtötilanteeseen. Kokeiluvaiheessa muutokset vie-
dään käytäntöön ja sen jälkeen niistä suoritetaan arviointi. (Kananen 2012, 53.) 
 
Kehittämisellä tähdätään selkeästi määritellyn tavoitteen saavuttamiseen konkreettisena toi-
mintana. Tavoitteen kehittämisen kannalta on eri asia, määritelläänkö tavoite ulkoapäin vai 
määrittävätkö toimijat itse sen. Kehittämisen prosessi, jonka toimijat itse määrittävät raken-
tuu avoimessa ympäristössä ja muodostuu vaihe vaiheelta. Silloin tavoite muotoutuu yhteisen 
prosessin kautta. Kehittämisen keskeisin elementti on tavoitteellisuus. Menneestä kohti tule-
vaa on muutokseen suunta, jolloin asiantilat muuttuvat määrällisesti, laadullisesti tai raken-
teellisesti. (Toikko & Rantanen 2009, 14–17.) 
 
3 Keskeisiä käsitteitä työhyvinvoinnista 
 
Työhyvinvointi käsitteenä on hieman ongelmallinen, koska se erottaa palkkatyön muusta elä-
mästä. Työtä ei kuitenkaan voida määritellä muusta elämästä irralliseksi saarekkeeksi. Työn-
tekijät vievät töihin kodin murheita ja tuovat vuorostaan kotiin työpaineiden taakkaa. Tästä 
syystä olisikin hyvä puhua hyvinvoinnista työssä tai työntekijän hyvinvoinnista. Yksinkertaisuu-
den vuoksi siitä käytetään käsitettä työhyvinvointi. (Blom & Hautaniemi 2009, 21-22.) 
 
Työhyvinvoinnista puhuttaessa ei keskitytä erityisesti vain hyviin asioihin, vaan sillä tarkoite-
taan myös pahoinvoinnin minimointia. Suuri osa Ihmisistä viettää valtaosan valveillaoloajas-
taan töissä. Työ on keskeinen osa elämäämme, hyvässä ja pahassa. (Tuominen & Pohjakallio 
2012, 9.) 
 
Työhyvinvointiin sisältyvät useat eri tekijät ihmisen omassa henkilökohtaisessa elämässä kuin 
työelämässäkin. Yksilö- ja työyhteisötasolla työhyvinvointi näkyy paneutumisena omaan työ-
hön, sujuvana yhteistyönä, tuloksellisena toimintana ja palvelun laatuna. Hyvinvoinnin voi-
daan ajatella olevan tapauskohtainen, sosiaalinen, omavastuinen ja kokemuksellinen prosessi. 
Työhyvinvoinnin edistäminen vaatii jatkuvaa työn kehittämistä muuttuvassa työelämässä. 
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Vuosien saatossa työhyvinvoinnin käsite on laajentunut yksilötasosta myös työympäristöteki-
jöitä koskevaksi. Käsitteenä työhyvinvointi on vaikeasti hallittava ja tieteellisesti ainakin tois-
taiseksi vielä puutteellisesti määritelty. Työhyvinvointi on ihmisen kokemus fyysisestä, psyyk-
kisestä ja sosiaalisesta hyvinvoinnin työstä. Se on lopputila, johon vaikuttavat hyvin monet eri 
tekijät. (Suonsivu 2011, 42-43.) 
 
Menetelmät työhyvinvoinnin osalta ovat erilaiset kohdentuessaan yksilöön tai työyhteisöön. 
Työyhteisössä hyvinvoinnin tilaan vaikuttavat kaikki, jotka työskentelevät yhteisössä tai ovat 
osallisena jossain roolissa siellä. Moniammatillinen yhteistyö ja yhteisöllisyys kasvattavat 
myös työhyvinvointia. (Suonsivu 2011, 60.) 
 
Työhyvinvointi koostuu siis fyysisistä ja psyykkisistä asioista ja yhdessä ne muodostavat koko-
naisuuden. Työhyvinvointiin panostamisessa pyrkimyksenä on yksilöiden, työn, työympäristön 
ja työyhteisön kehittäminen. Näin on mahdollista saada ihmiset pysymään työelämässä hyvä-
kuntoisina pidempään. Esimerkkejä fyysisistä työhyvinvointiin liittyvistä asioista ovat työtur-
vallisuus ja oikeanlaiset työvälineet. Psyykkisiä työhyvinvoinnin asioita ovat taas esimerkiksi 
tasa-arvo, hyvä johtaminen ja osaamisen kehittäminen. (Kauhanen 2010, 200-201.) Työhyvin-
vointiin vaikuttavat asiat voidaan jakaa myös aineellisiin ja aineettomiin. Aineellisia on esi-
merkiksi palkka ja aineettomia hyvä ilmapiiri työpaikalla. Kuviossa 2 on havainnollistettu kes-
keisiä esimerkkejä työhyvinvointiin vaikuttavista asioista. 
 
 
Kuvio 2: Työhyvinvointiin keskeisesti vaikuttavia asioita 
työhyvinvointi
palkit-
semi-
nen
johta-
minen
kuor-
mitta-
vuus
työtur-
valli-
suus
työssä-
oppimi-
nen
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Työhyvinvointi pitää sisällään esimerkiksi työturvallisuutta ja fyysistä työympäristöä, palk-
kauksen tasoa, fyysistä terveyttä ja työkykyä, stressin ja työuupumuksen välttämistä, tyyty-
väisyyttä työhön ja työpaikkaan, työpaikan ihmissuhteita ja työilmapiiriä, innostusta omasta 
työstä, työstä saatavaa henkistä tyydytystä ja tasapainoa työn ja muun elämän välillä. Voi-
dakseen tutkia työhyvinvointia ja jotta sitä voidaan edistää, pitää olla yksimielisyys siitä, mitä 
tarkoitetaan työperäisellä työhyvinvoinnilla sekä mitkä ovat siihen vaikuttavat tekijät sekä 
mikä niiden tekijöiden suhde toisiinsa. (Blom & Hautaniemi 2009, 21.) 
 
Työyhteisön hyvinvointiin kuuluu työsuojelu, joka kattaa työterveyshuollon. Sen pyrkimyksenä 
on harjoittaa ennalta ehkäisevää työkyvyn ylläpitävää toimintaa. Työsuojeluun kuuluu oleelli-
sena osana työturvallisuus. Hyvinvoinnin osia ovat myös yhteistyö ja yhteisöllisyys työpaikalla 
muiden työntekijöiden kanssa. Työpaikan hyvä ilmapiiri ja me-henki ilmentävät työpaikan 
henkistä hyvinvointia (Otala & Ahonen 2003, 140.) 
 
Työhyvinvointi liittyy konkreettisiin asioihin. Esimerkiksi kun tehdään fyysistä työtä, on työn 
olosuhteet kehitettävä mahdollisimman turvallisiksi. Lainsäädäntö säätelee tänä päivänä työ-
hyvinvointiasioita. Nykypäivänä työ on pitkälti tietotyötä, jossa tulos riippuu ihmisten halusta 
ja taidoista ajatella, uuden tiedon tuottamista ja osaamista sekä kyvystä yhdistää osaamisi-
aan. Työhyvinvointiin liittyy motivaatio, osaaminen ja ilmapiiri entistä enemmän. Työntekijöi-
den terveyden merkitystä ei pidä unohtaa, sillä se vaikuttaa ratkaisevasti kykyyn hyödyntää 
osaamistaan. (Otala & Ahonen 2003, 22.) Sosiaalialalla työssä kohdattavat terveys- ja turvalli-
suus riskit ovat useimmiten yhteydessä ruumiilliseen ja henkiseen kuormittavuuteen. Tyypilli-
siä kuormitustekijöitä ovat aikapaine, haastavat asiakastilanteet ja väkivallan uhka. (Työtur-
vallisuuskeskus 2016.)  
 
Työhyvinvointitoimintaa ei tulisi määritellä irrallisena osana työpaikan normaaleista toimin-
noista. Sen kuuluisi olla olennainen osa henkilöstöpolitiikkaa ja kehittämistoimintaa. Toimi-
vimmillaan työhyvinvointitoiminta on työpaikan omaksuma toimintatapa. Se tulisi olla sisäis-
tetty osaksi jokapäiväistä työtekoa. Jokapäiväisessä työnteossa hyvinvointitoiminta näyttäytyy 
esimerkiksi yhteisinä tempauksina työnteon lomassa. (Vesterinen 2006, 30.)  
 
4 Työhyvinvoinnin tilanne  
 
Lähes päivittäin voi kuulla uutisista ja lukea lehtien pääkirjoituksista tai mielipidepalstoilta 
työelämän kysymyksistä. Aiheina niissä ovat usein esimerkiksi kuntien sosiaali- ja terveystoi-
mien henkilöstövajeet ja vuokratyön epäpätevät pelisäännöt. Uutisista ja kirjoituksista valta-
osa kertoo negatiivisista työelämän asioista. On huolestuttavaa, että uutisia on niin paljon, 
mutta se ei välttämättä tarkoita, että työelämä olisi täysin synkässä tilassa. Suuria muutoksia 
työelämässä Suomessa ovat olleet palvelusektorien kasvu, tiedon ja osaamisen merkityksen 
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lisääntyminen, epätavallisten työsuhteiden yleistyminen sekä työorganisaatioiden toiminta-
mallien ja työehtojen muuttuminen joustavammiksi. (Koivumäki 2008, 43.)  
 
Suomessa ollaan oltu jo pitkään kiinnostuneita tietämään, miten työntekijät tekevät työnsä, 
miten he sen kokevat ja miten työelämällä yleisesti menee. Tällä on ajateltu olevan oleelli-
nen merkitys kaikkien väestöryhmien hyvinvoinnin kannalta. (Lehto & Sutela 2008.) Työhyvin-
vointia on tutkittu useaan otteeseen ja monesta eri näkökulmasta vuosien saatossa. Omaan 
opinnäytetyöhöni tutkin jo aikaisemmin tehtyjen tutkimusten tuloksia. Selvitin mitä asioita 
tutkimuksissa nousi esiin liittyen työhyvinvointiin sosiaalialalla. Läpikäymäni tutkimukset on 
tehty sosiaalialan työntekijöille ja esimiesasemassa toimiville. Tutkimukset kattavat sosiaa-
lialaa laajasti lastensuojelusta sairaanhoitajiin. Kaikkien tutkimusten lähtökohtana on työhy-
vinvointi ja miten sitä voitaisiin parantaa ja miten se on koettu. Valitsin tarkasteluun tutki-
muksia noin kymmenen vuoden takaa vuoteen 2017 asti. 
 
4.1 2000-luvun puolivälin tutkimukset 
 
Työelämän tilanteen kokonaisvaltainen huonontuminen ulottuu 1990-luvulle ja laman jälkei-
seen nousukauteen. Silloin palkansaajille selvisi, että laman takia tehdyt kiristykset tulivat 
jäädäkseen. Useille työntekijöille tämä tilanne oli liikaa ja ryhdyttiin puhumaan työuupumuk-
sesta uutena suomalaisten kansantautina. 2000-luvulla kyselytutkimusten mukaan työelämän 
kehitys on monilta osin ollut myönteistäkin. Tämä näkyy työtehtävien sisällön monipuolistumi-
sena ja työtehtävien haastavuutena. Yksittäisillä työntekijöillä on paremmat vaikutusmahdol-
lisuudet työhönsä. (Koivumäki 2008, 44.) 
 
Työterveyslaitoksen Työ ja terveys-haastattelututkimus kertoo, että työtahti on kiristynyt, 
kiire lisääntynyt ja työn kuormittavuus on jonkin verran kasvanut edelleen vuodesta 2000. 
Myös henkinen ja fyysinen väkivalta ovat lisääntyneet. Työilmapiiri on kuitenkin säilynyt va-
kaana vuosina 2000-2006. (Koivumäki 2008, 44-46.) Tilastokeskus on samoilla linjoilla työolo-
tutkimuksissaan. Kielteisistä muutoksista juuri kiire on lisääntynyt ja sen aiheuttamat haitat 
ovat yleistyneet selkeimmin. (Lehto & Suvela 2008.) 
 
Tilastokeskuksen tutkimuksen mukaan työpaineiden kasvua voi havaita erityisesti kuntasekto-
rilla. Yksityisellä sektorilla kiireen lisääntyminen näkyy lähinnä kilpailun kiristymisenä ja tu-
lostavoitteiden tiukentumisena. Julkisella sektorilla ja kunnilla kiireen syynä näyttää olevan 
henkilöstön vähyys työtehtäviä kohden. Esimiesten ja työkavereiden tuki on vähentynyt aikai-
sempaan verrattuna. Vallalla on tehokkuusajattelu, joka voi kohdella työntekijöitä melko 
raa`astikin. Työntekijöiden suorituksia tarkkaillaan, mitataan ja arvioidaan entistä enemmän. 
Se on johtanut sosiaalisuuden vähenemiseen. (Lehto & Suvela 2008.)  
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Tilastokeskuksen tutkimuksista käy ilmi, että työelämän positiivisena kehityksenä nähdään 
esimerkiksi mahdollisuudet kehittyä ja vaikuttaa omaan työhönsä sekä töiden monipuolistumi-
nen. Tietokoneistuminen on muuttanut työtehtäviä monissa ammateissa parin viimeisen vuosi-
kymmenen aika. Kehitys ja muutos on ollut nopeaa. Palveluammateissa ollaan kuitenkin edel-
leen tekemisissä asiakkaiden kanssa, mikä tuo lisää monipuolisuutta työhön. Työntekijöiden 
käsitykset omista kehittymismahdollisuuksistaan ovat hyvin myönteiset. Se kertoo työtehtä-
vien monipuolistumisesta. (Lehto & Suvela 2008.) 
 
4.2 Tuoreemmat tutkimukset 
 
Jo tuolloin reilu kymmenen vuotta sitten puhuttiin työuupumuksesta ja siitä, että kiire on tul-
lut työyhteisöihin. Työntekijöiden vaikuttamismahdollisuudet ovat vuosien saatossa parantu-
neet. Hyvä esimerkki siitä on mahdollisuus tehdä liikkuvaa työtä ja mahdollisuus tehdä töitä 
moniammatillisten ryhmien kanssa. Nämä ovat minulle tuttuja toimintatapoja oman työni 
kautta. Ne edesauttavat saamaan laajempaa kuvaa tekemästään työstä ja avaavat uusia näkö-
kulmia. 
 
Työterveyslaitos on toteuttanut Kunta-10 tutkimuksen sosiaalityöntekijöille ja verrokkiam-
mattiryhmille. Siinä tuli ilmi, että sairauspoissaolot, jotka johtuivat mielenterveydellisistä on-
gelmista, olivat yleisempiä sosiaalityöntekijöillä kuin muilla ammattiryhmillä. Sosiaalityön 
kuormitustekijöitä on tunnistettu monia, mutta niiden yhteyttä työssä jaksamiseen ja psyykki-
seen hyvinvointiin ei ole tutkittu tarkemmin. (Työterveyslaitos 2016.) 
 
Työterveyslaitoksen tutkimushankkeen tavoitteena oli saada selville sosiaalityöntekijöiden ja 
verrokkiammattiryhmien mielenterveydellisistä häiriöistä johtuvaa työkyvyttömyyden kehitys-
kulkua. Tutkittiin myös, mitkä seikat vaikuttavat mielenterveyden häiriöistä seuraavan työky-
vyttömyyden riskiin. Aineisto on kerätty kyselytutkimuksena vuosina 2000-2014 sekä lisäky-
selynä vuosina 2013-2015. Aineiston mukaan, mielenterveydellisistä ongelmista johtuvan työ-
kyvyttömyyden riski on jo pitkään ollut koholla, jos verrataan muihin ammattiryhmiin. Selittä-
viä tekijöitä sairauspoissaoloille liittyen mielenterveydellisiin häiriöihin olivat erityisesti työn-
tekijän henkilökohtaisiin resursseihin ja työhön liittyvät tekijät. Psyykkinen kuormittavuus, 
työn vaatimukset ja töissä koetut järkyttävät tilanteet lisäsivät sekundaaritraumatisoitumisen 
riskiä. (Työterveyslaitos 2016.) 
 
Työntekijät kokivat suojaavina tekijöinä tietoisuustaitonsa, tunteiden eriyttämisen ja sosiaali-
sen pääoman. Tutkimuksen aikana useissa analyyseissä nousi esille sosiaalityön vaativuus 
kuormittavana tekijänä. Työn vaativuutta kuvasivat erityisesti työn suuri määrä, aikapaineet 
ja riittämättömät resurssit. (Työterveyslaitos 2016.) 
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Sosiaalialalla työskentelevät, joiden tulisi pitää huolta sairaista, sairastelevat itse eniten. Asia 
selvisi kunta-alan sairauspoissaoloja tutkiessa. Työterveyslaitos julkisti vuonna 2016 tilaston 
kuntien sairauspoissaoloista. Tilastosta käy ilmi, että kuntatyöntekijöistä eniten sairauspoissa-
oloja on sosiaali- ja terveydenhuollon piirissä työskentelevillä. Tilastojen tarkastelu osoittaa, 
että suorittavalla portaalla olevat sairastavat enemmän. Eli sairaanhoitajilla, lähihoitajilla ja 
kodinhoitajilla on enemmän sairauspoissaoloja kuin sote-alan johtajilla, lääkäreillä, psykolo-
geilla tai fysioterapeuteilla. Sairauspoissaolojen määrä on kasvanut vuodesta 2015. Pahim-
massa tilanteessa hoitajat olivat sairauslomalla jopa kalenterikuukauden. Suuret poissaolot 
huolestuttivat tutkimuksen tekijöitä. Sote-uudistuksen keskellä tarvittaisiin lisää tukea työky-
vyn ylläpitämiseen. Tavoitteena sote-uudistuksessa on terveyserojen kaventaminen. Sen saa-
vuttamisessa on täysityö. (Natunen 2017.)  
 
Kuntaliitto toteutti loppuvuodesta 2017 lastensuojelusta toista kertaa kuntakyselyn. Edellinen 
kysely tehtiin viisi aikaisemmin eli vuonna 2012. Kaikista Suomen 180 lastensuojelun järjes-
täjä tahosta tähän kyselyyn vastasi 92.3 %. Kuntia on edustettuna 278 kappaletta. Kuntaky-
selyssä kartoitettiin muun muassa yhteistyön toimivuutta ja lastensuojelussa käytössä olevia 
resursseja sekä työn kuormittavuustekijöitä. Kyselyssä ilmeni huoli lastensuojelun henkilöstön 
riittämisestä ja voimavaroista. Vuonna 2012 tehtyyn kyselyyn verrattuna tilanne oli kehittynyt 
heikompaan suuntaan. Kyselyyn pohjautuen voidaan sanoa, että lastensuojelu on tulevaisuu-
dessa menossa enemmän moniammatilliseksi tiimityöksi. Sen katsotaan olevan paremmin toi-
miva tapa tehdä lastensuojelutyötä ja sillä on mahdollista vähentää työntekijöiden kuormi-
tusta. (Kuntaliitto 2018.) 
 
Voimavarojen ja työvoimaresurssien riittävyyttä tutkittaessa selvisi, että 43 % järjestäjäta-
hoista on tällä hetkellä tilanteessa, jossa sijaisresurssi puuttuu kokonaan tai se on täysin riit-
tämätön. Se heikentää lastensuojelua ja viranomaistehtävien hoitoa. Sijaisuuksien järjestä-
mistä pidettiin vaikeimpana asiana. Ammattihenkilölaki on tiukentanut kelpoisuusvaatimuk-
sia, joka vaikeuttaa tilannetta. Jotkin ammattiryhmät, jotka ovat aikaisemmin tehneet töitä 
lastensuojelun piirissä, eivät ole enää päteviä työskentelemään sijaisina. Se huolestuttaa Kun-
taliittoa ja Kuntatyönantajia, sillä lastensuojeluun tarvittavat resurssit on varmistettava Sote-
uudistuksessa. (Kuntaliitto 2018.) 
 
4.3 Tilanteen kehittyminen 
 
Työelämän muutokset heijastuvat myös työsuhteisiin. Aikaisemmin oli tavallista, että suurim-
malla osalla palkansaajista oli vakituinen ja pysyvä työsuhde. Nykypäivänä taas solmitaan 
enemmän lyhyt- ja määräaikaisia työsuhteita. Nämä muodostavat uudentyyppisiä haasteita 
työhyvinvoinnin kehittymiseen. Työsuhteiden monimuotoisuuden mukanaan tuomia ongelmia 
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ovat esimerkiksi epävarmuus työsuhteen jatkumisen osalta, huonompi perehdytys, heikommat 
kouluttautumismahdollisuudet sekä sitoutumattomuus työyhteisöön. Nämä seikat voivat hei-
kentää työhyvinvointia ja työkykyä sekä luovat kysymyksen työntekijöiden jaksamisesta. Se 
ilmenee epävarmuutena ja paineina. Työhyvinvoinnin edistäjänä toimii esimiehen tuki, kan-
nustus, palaute ja välittävä johtaminen. Laadukas hyvinvoinnin johtaminen edistää työhyvin-
vointia. Sen avulla työntekijät osallistuvat työn organisointiin ja kehittämiseen. Työhyvinvoin-
nin johtaminen ja työntekijöiden jaksamisen tukeminen kuuluvat terveydenhuollon johtami-
sen haasteisiin. Johtaminen vaikuttaa työntekijöiden työssä pysymiseen. (Katainen 2011.) 
 
Kuten tutkimuksista huomasi, niin sosiaalialan työhyvinvoinnissa on ollut samanlaisia ongelmia 
jo 90-luvulla kuin nykypäivänä. Silloin jo puhuttiin työuupumuksesta ja samasta aiheesta täl-
läkin hetkellä keskustellaan. Työntekijät joutuvat koville töissään, on kiirettä selviytyä omista 
töistään ja samalla suorittaa ehkä työtoverinkin töitä. Tässä opinnäytetyössä käytettyjen tut-
kimusten perusteella nämä asiat eivät ainakaan ole menneet parempaan suuntaan.  
 
Mielestäni työhyvinvoinnista ja työssä jaksamisesta keskustellaan julkisemmin tänä päivänä. 
Tutkimuksista jäi se kuva, että niitä seurataan ja arvioidaan säännöllisesti ja puutteisiin puu-
tutaan tai ainakin pyritään reagoimaan. Omassakin työssäni on tullut entistä enemmän työval-
mentajia ja työohjaajia, joita tarjotaan sosiaalialan työntekijöille helpottamaan työssä jaksa-
mista. 
 
Tutkimuksissa käsiteltiin myös tiukentuneita ammattihenkilölakeja sosiaalialalla, jotka vaikut-
tavat pätevien sijaisten saamisen töihin. Sairaspoissaolojen korvaaminen pätevillä työnteki-
jöillä saattaa olla vaikeaa nopealla aikataululla ja siitä syystä työnantajat joutuvat pakon 
edessä siirtämään työtehtäviä jo töissä oleville työntekijöille. Tämä lisää työn kuormitta-
vuutta. Työntekijät joutuvat ottamaan lisää työtä vastaan ja saattavat saada aivan liikaa 
töitä. He eivät ehdi hoitamaan töitään kunnolla ja kokevat siitä syystä huonoa omaatuntoa ja 
pahimmillaan ajavat itsensä loppuun. Alimiehityksellä työskentely vaikutti olevan harmittavan 
yleistä.  
 
5 Työhyvinvointiin merkittävästi vaikuttavat tekijät 
 
Ihmiset ovat mielen, tunteiden ja fyysisen kehon luoma kokonaisuus, kaikilla osa-alueilla pi-
tää voida hyvin. Työhyvinvoinnissakin pitää ihmisiä tarkastella kokonaisuuksina, koska työ on 
monelle keskeinen osa elämää. On yksi kokonaisminä, jolla ollaan töissä ja vapaa-ajalla. Yksi-
tyiselämän muutokset heijastuvat työhön sairauspoissaolojen lisääntymisenä, suorituskyvyn 
heikkenemisenä sekä psyykkisinä ongelmina. (Otala & Ahonen 2003, 20.)  
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Lukemieni tutkimusten perusteella ja omiin kokemuksiini perustuen valitsin kaksi työhyvin-
vointiin merkittävästi vaikuttavaa tekijää lähempää tarkastelua varten. Ensimmäisenä pereh-
dyn johtamisen ja esimiestyön merkitykseen työhyvinvoinnin kannalta. Toiseksi tutkin hyvän 
työilmapiirin vaikutuksia työntekijöiden hyvinvointiin. 
 
5.1 Johtaminen ja esimiestyö 
 
On tutkittu, että johtamisella on keskeinen vaikutus työyhteisön hyvinvointiin. Hyvinvointia 
voidaan kehittää monin eri tavoin. Onnistuneille kehittämistavoitteille on kuitenkin yhte-
näistä se, että johtamisella on keskeinen rooli. Hyvinvointia helpompaa on saada aikaan pa-
hoinvointia työyhteisössä, koska pahoinvointi leviää ympärilleen helposti. Ärtyneisyys tarttuu 
ympärillä oleviin huomaamattomasti ja luo kireän ilmapiirin. Huonosti voiva henkilö levittää 
pahaa oloaan ympärilleen, mikäli pahoinvoiva työskentelee esimiesasemassa, leviää huono 
työilmapiirin jaksamista kuluttava energia entistäkin nopeammin. (Vesterinen 2006, 83.) 
 
Asiallinen kohtelu kuitenkin luo perustaa hyvälle työskentelylle, selkeä vastuunjako ja yhteis-
ten pelisääntöjen kautta saadaan luotua hyvä maaperä työskentelylle. Esimiehen on kyettävä 
luomaan hyvää ilmapiiriä ja avointa vuorovaikutusta alaisiinsa. Esimiesroolin tämä vaikuttaa 
siten, että johdetaan ihmisiä asioiden johtamisen sijasta. Hyvin johdetut työntekijät saavat 
tukea työskentelyyn ja saavat edellytyksiä työssä onnistumiselle. Esimiesten on kyettävä si-
säistämään oma työnsä työntekijöiden osaamisen vaalijoina ja edellyttää työntekijöille sujuva 
työskentely. Tämän roolin sisäistäneet esimiehet voivat vaalia työntekijöiden vastuualueita ja 
organisaation suhdetta eri tavalla. (Vesterinen 2006, 84-85.) Kuviossa 3 on havainnollistettu 
esimiestyöhön ja johtamiseen liittyviä asioita. 
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Kuvio 3: Esimiestyöhön ja johtamiseen liittyvät asioita 
 
Sosiaalialalla johtaminen on varsin moniulotteista ja edellyttää laajaa osaamista alueesta. Sii-
hen sisältyy kokonaisuuden hallinta ja sosiaalialan perustehtävän tavoitteisiin tähtäävä strate-
ginen johtaminen, sekä henkilöstön ja työyhteisön johtaminen. Johtaminen, joka tapahtuu 
yksilöllisenä toimintana, korostaa ihmisiin vaikuttamista ja siihen liittyviä taitoja. (Niiranen, 
Seppänen-Järvelä, Sinkkonen & Vartiainen, 2010, 13.)  
 
Organisaation henkilöstöjohtamisella vastuu siirtyy kaikkialle, varsinkin esimiehen tehtäväalu-
eella. Henkilöstöjohtamisella keskitytään kehittämään organisaation tehokkuutta eikä paino-
piste ole henkilöstöprosessien hoitamisessa. Tuloksellisuutta seurataan organisaation kyvyk-
kyyden ja menestymisen kannalta. (Viitala 2007, 248.)  
 
Tehokasta ja sopivaa henkilöstön organisointitapaa, joka sopisi kaikille ei ole. Henkilöstön ra-
kenne ja koulutus- sekä osaamistaso vaikuttavat henkilöstötoimintojen luonteeseen. Yrityksen 
johdon ajatusmalleilla, toimintafilosofialla, strategialla, tiedoilla ja kokemuksilla on suuri 
merkitys henkilöstöjohtamisessa. Henkilöstöjohtamisen suunta on riippuvainen ylimmän joh-
don päätöksistä. Voimavarojen johtamisessa joudutaan tekemään aina valintoja asioiden vä-
lillä. (Viitala 2007, 257.) 
 
Henkilöstövoimavarojen johtaminen käytännössä on esimiesten tehtävä. Esimiehet yleensä 
johtavat keskimäärin 10-15 työntekijää. Pääroolissa on esimies, kun työntekijöiden tehtäviä 
esimies
kehittä-
minen
valinnat 
ja 
ratkaisut
vastuu
tiedotus
perehdy-
tys
rekry-
tointi
henkilös-
töjohta-
minen
manage-
ment / 
leadership
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määritellään ja kehitetään, muodostetaan ryhmiä, arvioidaan työsuorituksia, kehitetään toi-
minnan vaatimaa osaamista ja jos joudutaan vähentämään työntekijöitä. Henkilöstötoimin-
noissa voidaan luoda periaatteita ja työkaluja sekä valmiita toimintamalleja, mutta käytön ja 
onnistumisen ratkaisee esimies. (Viitala 2007, 267.) 
 
Esimiehen rooli on tärkeä. Siihen kuuluu toiminnan kehittäminen, tehtäväalueiden ja tehtävä-
kuvien määrittely sekä määrällinen ja laadullinen suunnittelu. Johon kuuluvat rekrytoinnit, 
perehdyttäminen, henkilösiirrot ja irtisanominen. Esimies asettaa tavoitteet ja seuraa, että 
niihin päästään. Hänelle kuuluu myös henkilöstön osaamisen uudistaminen ja kehittäminen, 
tiedon jakaminen, kehityskeskustelujen pito, kehityssuunnitelmien laatiminen ja toimenpitei-
den kehittäminen. Hän huolehtii työpaikalla hyvinvoinnista, ilmapiiristä, työn vaatimuksista ja 
voimavarojen tasapainosta sekä kohtelee työntekijöitä tasa-arvoisesti. (Viitala 2007, 267-
268.) 
 
Kehittämisen taustalla vaikuttaa työntekijöiden hyvinvoinnin kehittäminen. Työntekijät ovat 
kokonaisuuksia. Fyysiset, sosiaaliset ja psyykkiset asiat nivoutuvat yhteen. Oleellista ei ole 
miltä näistä osa-alueista kehittäminen aloitetaan, pääasia on, että kehittämistyö käynnistyy. 
Kehittämistyössä pitää ottaa huomioon ihmisten ja työn väliset suhteet. Mielekkään työn te-
keminen on eräänlainen elämisen ja olemassaolon mielekkyyden perusta. Mielekkään työn tu-
lisi olla kiinnostavaa, itsenäistä, haastavaa ja kehittävää. Tekemästään työstä tulisi saada 
myönteistä palautetta. (Vesterinen 2006, 86.)  
 
Kehittämisen tavoitteena on hyvinvoinnin ohella kehittää organisaation toimintaa. Kaikista 
työntekijöistä voidaan kehittää huippusuorittaja työyhteisöön. Se vaatii kuitenkin sen, että 
esimies asettuu työntekijän puolelle. He tarkastelevat yhdessä työntekijän työsuorituksia ja 
miettiä miten sitä voitaisiin entisestään parantaa. Esimies on jokaisen työntekijän tukihen-
kilö, joka pyrkii kannustamaan alaisiaan onnistumisiin. (Vesterinen 2006, 86.) 
 
Johtajuus määritellään yhä enemmän teorian ja politiikan piirissä. Se on kaiken kokoiselle 
henkilökunnalle kuuluva toiminto. Nykypäivänä se on tiiviimmin sidoksissa terveydenhuollon 
ja sosiaalisten huolenaiheiden nykyaikaistamiseen ja muuttamiseen. (MacKian & Simons 2013, 
61.) 
 
Nykyisen johtamisen viitekehyksen voidaan sanoa syntyneen noin sata vuotta sitten. Tämä ta-
pahtui, kun Taylor julkaisi teoksensa Tieteellisen liikkeenjohdon periaatteet. Tayloristinen 
johtamisoppi on sitä mieltä, että hyvän johtajan pitää hallita kolme K:ta. Eli käskeä, kontrol-
loida ja korjata. Tänä päivänä ja tulevaisuudessakin johtaminen olisi kuitenkin hyvä keskittää 
enemmän kolmen I:n johtamiseen. Eli esimiehen tulisi osata innostua, innostaa ja innovoida. 
Hyvä johtaja taitaa molemmat ajatusmallit ja pystyy soveltamaan niitä tilanteen vaatimusten 
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mukaan. (Sydänmaalakka 2014, 8.) Teoria kolmesta k:sta ja kolmesta i:stä kuvaa mielestäni 
hyvin johtamisen muuttumista ja johtamisen tulevaisuutta. Uskon, että suosimalla enemmän 
kolmen I:n johtamistyyliä, voidaan saavuttaa hyvä työilmapiiri. Se puolestaan motivoi työnte-
kijöitä viihtymään työpaikassaan, sitoutumaan töihinsä ja tekemään parempaa tulosta. 
 
Englanninkielinen termi management tarkoittaa johtamista ja termi leadership puolestaan 
johtajuutta. Managementissa kyse on asioiden johtamisesta, leadershipissä tarkoitus on ihmis-
ten johtaminen. Molempia tarvitaan johdettaessa. Management johtamista pidetään perintei-
senä tyylinä, jossa kaikki on täsmällisesti mitattavissa. Nykyään pelkkää management johta-
mista pidetään vähän vanhanaikaisena. Tutkimuksissa on ilmennyt, että pitkässä juoksussa 
leadership johtamisen avulla saavutetaan parempi tulos. Sillä se on ajankohtaista ja palvelee 
paremmin kehittyvää työmaailmaa. Leadershipiä käyttämällä työntekijät saadaan paremmin 
motivoitua ja näin innostumaan omasta työstään enemmän. Motivoitunut henkilöstö saavuttaa 
paremman tuloksen. Yritys, joka painottaa leadershipiä, muttei täysin unohda managementtiä 
menestyy parhaiten. (Tunne ja taito 2017.) 
 
Osana esimiestyötä on ongelmien ratkaisukyky. Ratkaisukeskeinen esimiestyö on minäkes-
keistä esimiestyötä parempi vaihtoehto. Minäkeskeinen johtaja keskittyy vain omiin valin-
toihinsa ja näkemyksiinsä ja alaiset nähdään etupäässä tavoitteiden saavuttamista jarrutta-
vina toimijoina. Ratkaisukeskeisen johtaminen pitää sisällään esimerkiksi ongelmien hyväksy-
misen ja ratkaisuihin keskittymisen, uusiin ideoihin rohkaisemisen sekä työntekijöiden johta-
misen yhteisten tavoitteiden ja toimintasuunnitelmien kautta. Ratkaisukeskeisessä johtami-
sessa ratkaisua ei välttämättä tiedä ainoastaan esimies vaan vastaus voi löytyä myös alaisilta. 
Erilaiset työntekijät voivat ideoida ja saavuttaa tavoitteita yhteisvoimin. (Ahlroth & Havunen 
2015, 70.) 
 
Ajattelen, että tulevaisuudessa myös sosiaalialalla johtajan työ tulee muuttumaan.  Uskon, 
että työtä tehdään moniammatillisissa tiimeissä entistä enemmän. Tiimeistä tulee itseohjau-
tuvampia. Ne tekevät päätöksiä itsenäisemmin ja hoitavat omaa valvontaansa. Johtaja ei 
välttämättä enää päätä kaikesta yksin ja kontrolloi kaikkea tekemistä. Johtajan päätäntävalta 
vähenee ja päätökset syntyvät tulevaisuudessa enemmän yhteistyönä tiimien kanssa. Päätän-
tävalta tuskin täysin häviää, sillä jonkun täytyy pystyä sanomaan viimeinen sana ja kantaa 
päävastuu. 
 
5.2 Hyvä työilmapiiri 
 
Työpaikan hyvä ilmapiiri tekee työntekijöistä rohkeampia ja luovempia. Hyvässä ilmapiirissä 
työntekijät sitoutuvat paremmin työhönsä. Uusia ideoita syntyy helpommin turvallisessa ja in-
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nostavassa ilmapiirissä, jossa epäonnistumisista ja virheistä uskalletaan puhua. Merkityksel-
liseksi kokeva työntekijä pysyy varmemmin työpaikassaan. Työpaikoilla on suuri valtti, jos 
asiakas tai työntekijät tiedostavat, että he ovat mukana jossakin merkityksellisessä. (Jokinen 
2017, B17.) 
 
Hyvinvointi, jaksaminen, vastuullisuus, empatia ovat nousseet suurempan arvoon työelämässä 
niin samalla on myötätunnon voimakin huomioitu. Myötätunnon antaminen kilpailuhenkisessä 
työyhteisössä voi olla iso asia. Kuitenkin se saattaa olla lämmin ja merkityksellinen kohtaami-
nen. Myötätunnon avulla voitaisiin helpottaa monia kielteisiä kuormitustekijöitä. On tutkittu, 
että työkaverin kanssa keskustelu hyväntahtoisesti parantaa kognitiivisia kykyjä. Esimiesteh-
tävissä se on myös erityisen tärkeää. Arjessa oleva kiireellisyys estää myötätuntoa, työnteki-
jät yrittävät selviytyä arjestaan, eikä ylimääräisille asioille kuten kollegan auttamiselle tunnu 
riittävän aikaa. Arjen kiireessä yksilöt ja yhteisö tarvitsisivat huolenpitoa paljon. Yhteinen 
hyvä tai paha vahvistuu helposti. (Jokinen 2017, B17.) Kuviossa 4 on listattu hyvän työilmapii-
rin tunnusmerkkejä. 
 
 
Kuvio 4: Hyvän työilmapiirin tunnusmerkkejä 
 
On helpompaa antaa palautetta työntekijöiden kesken, kun on luottamusta ja molemminpuo-
lista arvostusta. Hyvässä ilmapiirissä on helpompi antaa kriittistä palautetta. Kriittisen palaut-
teen voi antaa silloin hyvinkin helposti työn lomassa. Palaute tulisi antaa mahdollisimman 
pian, kun siihen on tarvetta ja vain sille ihmiselle, jonka toimintaa se koskee. Jos palaute an-
netaan koko työyhteisölle, vaikka se koskisikin vain yhtä työntekijää, palaute ei ehkä mene 
sen työntekijän tietoisuuteen jolle se kuuluisi. Usein koetaan, että kritiikki on negatiivisuutta, 
hyvä 
työilmapiiri
luottamus
arvostus
innosta-
vuus
palaute
sitoutu-
minen
merkityk-
sellisyys
turvalli-
suus
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kun pitäisi olla valmiina korjaamaan asioita. Välillä koetaan palaute antajan mukaan. Mikäli ei 
välitä työntekijästä, joka sen antaa, niin sitä pidetään turhanpäiväisenä. Jos taas arvostetaan 
sen antajaa, niin arvostetaan myös palautettakin. Palaute tulisi ottaa kiitollisena vastaan, 
koska sen avulla kehittyy ja kasvaa. (Syrjälä 2018, B17.) 
 
On merkittävä asia, mitä ihmiset kokevat työpäivänsä aikana. Huolestuttavaa on, jos työnte-
kijät käyttävät voimavarojaan vain työpäivästä selviytymiseen. Työpaikoilla, joiden tunnelma 
on kireä ja epävarma, on varmasti myös epämiellyttävää olla. Turhautuminen ja pelko ovat 
vallitsevia tunteita, kun koetaan etteivät olemassa olevat taidot enää riitä. On tärkeää voida 
tehdä työtä omasta mielestään mielekkäällä tavalla. Olisi hyvä miettiä, pystyykö käyttämään 
energiaa yhdessä sovittujen tavoitteiden saavuttamiseksi. (Otala & Ahonen 2003, 19.) 
 
Työhyvinvointi tarkoittaa yksilön henkilökohtaisia tuntemuksia ja vireyttä. Yksilö on osa työ-
yhteisöä, joten työyhteisön yhteinen vireystila kertoo myös työhyvinvoinnista. Se on yksilöi-
den ja työyhteisön alati käynnissä olevaa kehittämistä. Kaikilla pitäisi olla mahdollisuus tun-
tea työnteostaan iloa ja saada olla mukana onnistumisissa. Positiivinen asenne, innostuneisuus 
ja työhön sitoutuminen ovat asioita, jotka tarttuvat. Siitä saadaan lisää energiaa työyhtei-
söön. Työhyvinvointia voi olla vaikea käsitellä, sillä se ei ole konkreettinen asia. Jokaiselle yk-
silölle se tarkoittaa eri asiaa, yksi arvostaa vapautta ja toinen turvallisuutta. Työyhteisöissä 
on tärkeää valvoa toisten ihmisten terveyttä sekä tarkkailla ihmisten innostusta ja työyhtei-
sön ilmapiirin kehittymistä. (Otala & Ahonen 2003, 19-20.) 
 
Työntekijöiden sisäiset suhteet ovat ratkaisevasti vaikuttamassa koko henkilöstön osaamista-
soon. Työntekijöiden kokonaisosaaminen kasvaa, mikäli he jakavat ja kehittävät tietoa keske-
nään. Työntekijöiden keskinäiset asenteet vaikuttavat työhyvinvointiin. Kunnissa tehdyissä 
tutkimuksissa on tullut ilmi, että työntekijöiden määrän supistamiset ovat heikentäneet työ-
hyvinvointia. Ne myös huonontavat esimiesten ja alaisten välisiä suhteita, sekä työntekijöiden 
keskinäisiä suhteita. (Otala & Ahonen 2003, 152.) 
 
6 Työhyvinvoinnin tärkeys 
 
Työntekijöiden elämää työ rytmittää vahvasti. Henkisiä ja fyysisiä voimavaroja käytetään työ-
hön päivittäin. Työ muokkaa ihmisten käsitystä itsestään, omista kyvyistään ja persoonallisuu-
destaan. Töissä koetut asiat vaikuttavat työntekijän koko elämään. Työntekijä ei pysty riisu-
maan persoonaansa ja yksityiselämäänsä työpaikan naulakkoon työpaikalle mennessään. Myös-
kään erilaisen työroolin päälle pukeminen työpaikalla ei onnistu. Yksityis- ja työelämä ovat 
 22 
 
 
erillisiä ja erilaisia, mutta niitä ei pysty täysin erottamaan toisistaan. Ihminen on koko-
naisuus, johon hänen erilaiset elämänsä elementit vaikuttavat. Mikäli jommassakummassa 
paikassa menee huonosti, se heijastuu myös toiseen. (Viitala 2007, 15.) 
 
Hyvinvoinnin kulmakivinä pidetään terveyttä, osaamista sekä fyysistä ja psyykkistä työympä-
ristöä. Mielenkiintoinen työ, arvostava ja tukeva työyhteisö sekä kehittymisen mahdollisuus ja 
uuden oppiminen ovat työntekijöiden elämässä tärkeitä voimavaroja. Ne ovat elämään mie-
lekkyyttä tuovia asioita. Työympäristön, työn ja työntekijöiden voimavarojen ja odotusten ta-
sapaino on kahden kauppa, jossa hyötyvät työntekijät ja yritys. Ainoastaan hyvinvoivat työn-
tekijät pystyvät työskentelemään tehokkaasti, kehittymään, oppimaan ja luomaan uusia rat-
kaisuja sekä tarjoamaan uusia innovaatioita. (Viitala 2007, 212.) 
 
Väsynyt työntekijä oppii huonosti ja toimii tehottomasti. Työntekijä, joka ei luota omaan suo-
ritukseensa, toimii tehottomasti ja väsyy helposti, koska joutuu jännittämään työssään. Seu-
rauksina ovat tuottavuuden ja luovuuden katoaminen. Lisäksi riski sairastua tai joutua tapa-
turmiin kasvaa. Työntekijöiden vähentäminen ja uusien innovaatioiden tuottamisen paine ai-
heuttavat kiirettä ja kasvavia työmääriä työntekijöille. Samalla yksittäisten työntekijöiden 
vastuuta lisätään, asetetaan yksityiskohtaisia tavoitteita ja niiden saavuttamista seurataan 
tarkasti. (Viitala 2007, 212.) 
 
Työntekijöiden hyvinvoinnin merkitys asiakkaiden kannalta on ilmeinen. Väsynyt ja huonosti 
motivoitunut henkilö ei pysty luomaan hyvää suhdetta asiakkaisiin. Henkilökohtainen kanssa-
käyminen on monessa yrityksessä tärkeää asiakaskunnan kannalta. Työhyvinvointi vaikuttaa 
myös siihen, millä innolla työntekijä jaksaa kiinnostua asiakkaiden tarpeista ja toivomuksista. 
(Otala & Ahonen 2003, 151.) 
 
6.1 Työhyvinvoinnin mittaaminen  
 
Työhyvinvointia on mahdollista mitata monenlaisilla mittareilla. Niillä voidaan seurata jotain 
tiettyä asiaa tai osaa laajemmasta kokonaisuudesta. Pelkkä mittarin antaman sisällön seuraa-
minen ei riitä, vaan tärkeää on myös tietojen tulkinta ja analysointi. Sillä tavoin voidaan 
nähdä mihin suuntaan ja miten toimenpiteet ovat vaikuttaneet liittyen työntekijöiden hyvin-
vointiin. (Otala & Ahonen 2003, 162-163.) 
 
Työhyvinvointimittareita ovat vaihtuvuus, sairaspoissaolot, työtapaturmatilastot ja asiakaspa-
lautteet sekä asiakastyytyväisyystutkimukset. Näillä mittareilla saadaan määrällisiä ja yksise-
litteisiä vastauksia. Kyselyt puolestaan ovat kokonaisvaltaisia mittareita, joilla selvitetään 
työntekijöiden tuntemuksia erilaisista asioista. Kyselyillä selvitellään yleensä työntekijöiltä 
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tuntemuksia työilmapiiristä, työn kuormittavuudesta, työtyytyväisyydestä, työn muutoksista 
ja johtajuudesta ja johtamisesta. (Otala & Ahonen 2003, 163-164) 
 
7 Työhyvinvoinnin kehittäminen 
 
Työhyvinvointiin vaikuttavat monet eri tekijät. Näitä ovat esimerkiksi henkilön terveys, jaksa-
minen, turvallisuus työpaikalla ja oman työn hallinta. Työhyvinvoinnin pohjana on hyvä yh-
teistyö. Hyvä työ toimii edellytyksenä työhyvinvoinnille. Hyvä työ on tuloksellista ja tuottavaa 
ja näin se tukee tekijänsä hyvinvointia. Yksityiselämälläkin on suuri vaikutus. Työhyvinvointiin 
panostaminen näkyy vähentyneinä sairaspoissaoloina, tapaturma- ja työkyvyttömyyskustan-
nusten vähentymisenä sekä motivaation ja tyytyväisyyden kasvuna. Ilmapiiri parantuu, osaa-
minen työyhteisössä kasvaa ja organisaation innovaatiokyky lisääntyy. (Hemming 2010.) 
   
Muutokset voivat heikentää hyvinvointia, jos niihin ei ole mahdollista vaikuttaa etukäteen. 
Negatiivisena koettu muutos saattaa haitata työntekijän taloudellista tilannetta ja turvatto-
muuden tunne tuo työntekijälle ainakin väliaikaisesti ahdistuneisuutta. Työtä tehostetaan ja 
psykososiaaliset kuormitustekijät korostuvat. Osaamiseen liittyy myös lisääntyneitä vaatimuk-
sia. Työympäristökin muuttuu ja nykyään on normaalia käyttää työvoimaa vain tarpeen mu-
kaan. Se tarkoittaa vuokratyön, vuorotyön ja osa-aikatyö lisääntymistä. Muuttuneessa tilan-
teessa voi olla haastavaa hahmottaa työturvallisuuslaissa edellytettyjä työnantajan vastuita 
liittyen työntekijän terveyteen ja turvallisuuteen. (Hemming 2010.) 
 
Työhyvinvointia on mahdollista kehittää ja edistää monin eri tavoin. Kaikilla työpaikoilla on 
siihen omat lähtökohtansa. Yhdessä paikassa saatetaan keskittyä työn terveydelle aiheutuvien 
haittojen minimointiin ja toisessa taas voidaan panostaa vuorovaikutuksen parantamiseen. 
Työhyvinvoinnin ympärille on muodostunut oma palveluala, jossa on monenlaista yrittäjää. 
Tärkeintä kuitenkin on, että työpaikoilla mietitään ensin tarpeet ja sitten vasta etsitään tilan-
teeseen parhaiten sopivat asiantuntijatahot. Pelkillä yksittäisillä tempuilla ei voida parantaa 
työhyvinvointia. Muutos tapahtuu työpaikkojen arkea kehittämällä ja luottamusta rakenta-
malla. Yhteistyösuhteilla heikennetään tai parannetaan työhyvinvointia ja tuottavuutta. Hy-
vän yhteistyön menettäminen näkyy myös tuottavuudessa. (Hemming 2010.) 
 
Työhyvinvoinnissa avainsana on luottamus. Yhteisöllisyys rakennetaan luottamukselle. Hyvin 
toimiva yhteisö pystyy ottamaan kaikki resurssinsa käyttöön, josta seuraa hyviä tuloksia. Ta-
voitteisiin ei päästä, jos työyhteisössä ei pystytä kommunikoimaan avoimesti ja suoraan. 
Nuorten ja vanhempien työntekijöiden yhteistyö voi olla haaste työpaikoilla. Tärkeässä roo-
lissa on molemmin puolinen arvostuksen osoittaminen. Vanhemmilta työntekijöiltä löytyy pal-
jon osaamista. Heitä kuuntelemalla saa hyödyllistä oppia. Nuoremmilla työntekijöillä on taas 
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paremmat valmiudet tietoteknisiin taitoihin. Heiltä löytyy usein myös uusia rohkeita kehittä-
misideoita. (Hemming 2010.) 
 
Työhönsä tyytyväinen työntekijä jaksaa työelämässä pidempään. Työhyvinvoinnilla on siis 
mahdollista pidentää työuria. Se onnistuu esimerkiksi kehittämällä työn sisältöä, johtamista-
paa ja työterveyshuoltoa. Edellytyksenä on ongelmien ratkaisu ja panostaminen resursseihin. 
Se kannattaa, koska työhyvinvoinnilla saadaan lisättyä tuottavuutta ja tuloksellisuutta. (Hem-
ming 2010.) 
 
7.1 Hyvinvoiva ja tuottava työyhteisö 
 
Hyvinvoiva ja sitä kautta tuottava työyhteisö muodostuu työhyvinvoinnin perusaineksista. Jo-
kaisella työyhteisöllä on vahvuutensa ja heikkoutensa, joiden kehittäminen ja muuttaminen 
ovat hidas prosessi. Työhyvinvoinnin perusainekset koostuvat asioista, jotka ovat olennaisesti 
sidoksissa työyhteisön arvoihin. Kuviossa 5 on havainnollistettu hyvinvoivan ja tuottavan työ-
yhteisön perusainekset. (Kehusmaa 2011, 120-121.) 
 
 
Kuvio 5: Hyvinvoivan ja tuottavan työyhteisön perusainekset (muokattu Kehusmaa 2011) 
 
Työhyvinvoinnin kehittäminen pitkällä aikavälillä vaatii asennemuutosta organisaatiossa. Se 
on kaikkien yhteisössä toimivien yhteinen asia. Muutos voi tapahtua vain, jos organisaatiossa 
todelliset tilanteet tunnistetaan ja tosiasiat tunnustetaan. Työhyvinvointi on sisällytettävä 
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strategiatyöhön, jotta siitä saadaan yritykselle varteenotettava kilpailuetu. (Kehusmaa 2011, 
121-122.) 
 
7.2 Portaat hyvinvoinnin kehittämiselle 
 
Käytännönläheinen esimerkki kestävästä työhyvinvoinnin toimintamallista on Päivi Rauramon 
kehittämä portaat työhyvinvoinnin kehittämiselle. Pohjana siinä toimii Abraham Maslowin tun-
nettu tarvehierarkinen motivaatioteoria.  Rauramo on verrannut ja hyödyntänyt tunnettuja 
työkykyä ylläpitävän toiminnan ja työhyvinvoinnin edistämisen malleja ja yhdistänyt niiden 
sisältöjä Maslowin teoriaan. (Hemming 2010.) Rauramon malli on esitetty kuviossa 6. 
 
 
Kuvio 6: Työhyvinvoinnin kehittämisen portaat (muokattu Hemming 2010) 
 
Rauramon mallissa kaikki lähtee siitä, että psyko-fysiologiset perustarpeet, kuten työnkuormi-
tus, ruokailut, työterveydenhuolto ja terveelliset elintavat, ovat ensin kunnossa. Kun ne on 
saatu hoidettua, voidaan siirtyä turvallisuuskysymyksiin. Eli esimerkiksi työpaikkakiusaami-
seen ja työriskeihin. Liittymisen tarpeeseen reagointi tulee näiden jälkeen. Se tarkoittaa, 
että työpaikan ilmapiiri ja yhteisöllisyys pitää saada hyvälle tasolle. Yhteisöllisyyden ja ilma-
piirin ollessa kunnossa, seuraa siitä arvostuksen tarve ja sen osoittaminen työtovereille. Vii-
meinen porras saavutetaan ainoastaan, mikäli alempien portaiden asioista on huolehdittu riit-
tävän hyvin.  Itsensä toteuttamisen tarve on kehittämisen portaiden viimeinen porras. Itsensä 
toteuttamisen tarpeella tarkoitetaan osaamisen kehittämistä, työn imua ja innovatiivisuutta. 
psykofysiologi
set 
perustarpeet
terveys
fyysinen 
kunto
turvallisuuden 
tarve
työsuhde
toimintatavat
liittymisen 
tarve
työyhteisö
työilmapiiri
arvostuksen 
tarve
arvot
palkitseminen
itsensä 
toteuttamisen 
tarve
oman työn 
hallinta
mielekäs työ
 26 
 
 
Porras kerrallaan etenemällä saadaan hyödynnettyä mahdollisuuksia täysipainoisesti. Työyh-
teisön tulee kokonaisuudessaan sitoutua työhyvinvoinnin edistämiseen. (Hemming 2010.) 
 
8 Johtopäätökset ja kehitysehdotukset 
 
Työhyvinvointi on laaja kokonaisuus ja siihen vaikuttavat monet eri asiat. Opinnäytetyötä teh-
dessäni huomasin, että työhyvinvoinnista puhutaan nykyään enemmän ja tuntuukin, että sen 
merkitystä on alettu ymmärtää paremmin. Ihmiset ovat kokonaisuuksia, työelämässä tapahtu-
vat asiat vaikuttavat muuhunkin elämään ja päinvastoin. Tasapainon löytyminen on tärkeää. 
Työhyvinvointi koostuu fyysisistä ja psyykkisistä tekijöistä. Ne voivat olla aineettomia tai ai-
neellisia. Suuri merkitys työhyvinvoinnissa on esimerkiksi työturvallisuudella, hyvällä työilma-
piirillä, johtamisella, palkitsemisella, oppimisella ja omaan työhön vaikuttamisella. 
 
Tämän päivän johtaminen on menossa enemmän henkilöstöjohtamisen suuntaan. Johdetaan 
enemmän ihmisiä kuin asioita. Nykypäivän johtaja on enemmän valmentajamainen. Hän kan-
nustaa ja innostaa alaisiaan. Ratkaisukeskeinen johtaminen mahdollistaa työntekijöiden osal-
listumisen päätöksentekoon ja näin yhteisöllisyys ja yhdessä tekeminen työpaikalla lisäänty-
vät. Työtä tehdään myös enemmän tiimeissä. Esimiehellä ja yrityksen johtamiskulttuurilla on 
merkittävä rooli myös hyvän työilmapiirin luomisessa. 
 
Hyvässä työilmapiirissä työntekijä pääsee kukoistamaan. Hän uskaltaa olla luova ja voi tuoda 
omia ideoitaan esille, kun ei tarvitse pelätä epäonnistumista. Virheistä oppiminen on silloin 
mahdollista. Hyvän työilmapiirin tunnusmerkkejä ovat esimerkiksi avoimuus, luottamus ja tur-
vallisuus. Kommunikaatio on helpompaa ja palautteen antaminen ja saaminen luontevaa. 
Hyvä työilmapiiri auttaa työntekijää sitoutumaan työhönsä. 
 
Tutkimani materiaalin perusteella sosiaalialan tilanne työhyvinvoinnin näkökulmasta on mie-
lestäni huolestuttava. Työ on henkisesti ja fyysisesti kuormittavaa. Suurin ongelma vaikuttaa 
olevan riittämättömät resurssit ja siitä johtuva kiire. Kiire on koko ajan läsnä ja sosiaalialalla 
onkin paljon sairauspoissaoloja verrattuna muihin aloihin. Mielenterveydellisistä syistä johtu-
vat sairauspoissaolot ovat lisääntyneet. Helpotusta ei ole tuonut tiukentunut ammattihenkilö-
laki, jonka takia sijaisia on entistä vaikeampi saada, koska osa entisistä sijaisista ei ole enää 
päteviä työhön. Työ sisältää myös henkisiä ja fyysisiä uhkia Helppoa ratkaisua tilanteen selvit-
tämiseksi ei taida löytyä.  
 
Tutkimusten pohjalta voidaan siis todeta, että työhyvinvoinnin tilanne sosiaalialalla on koko-
naisuutena kehittynyt heikompaan suuntaan. Negatiivisia muutoksia ovat aikapaineen lisään-
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tyminen, nykytilanteessa liian koville joutuvat työntekijät ja kohonnut riski sairauspoissa-
oloille. Positiivisina muutoksina voidaan nähdä parantuneet mahdollisuudet vaikuttaa omaan 
työhön ja moniammatillisen yhteistyön kehittyminen. 
 
Työhyvinvoinnin kehittäminen on tärkeää, koska hyvinvoiva työntekijä tekee työnsä parem-
min. Voidaan sanoa, että hyvinvoiva työntekijä on tuottava työntekijä. Kilpalutilanne on tä-
män päivän työelämässä kova, joten hyvinvoiva työyhteisö parantaa organisaation kilpailuky-
kyä ja luo näin kilpailuedun muihin toimijoihin nähden. Hyvinvoivat työntekijät jaksavat pi-
dempään työelämässä ja heillä on vähemmän sairauspoissaoloja. 
 
Työhyvinvoinnin kehittäminen lähtee jokaisesta. Se on kaikkien yhteinen asia. Pienilläkin asi-
oilla on merkitys. Hyvä alku työhyvinvoinnin kehittämiselle on mielestäni muiden ihmisten ar-
vostus ja kunnioitus. Kaikkien työtä pitäisi mieluummin arvostaa kuin arvostella. Monet asiat 
saadaan ratkaistua helpommin yhteistyöllä. Yhdessä ponnistelemalla tavoitteet tulevat saavu-
tetuksi. 
 
9 Jatkotutkimukset 
 
Työhyvinvointi on niin laaja aihealue, että sen piiristä löytyy useita hyviä jatkotutkimusai-
heita. Tätä opinnäytetyötä tehdessäni itselleni heräsi mielenkiinto tutkia lisää työhyvinvoin-
nin kehittämistä. Kilpailu on nykyään kovaa työelämässä. Olisi kiinnostavaa tietää enemmän, 
miten työhyvinvointia kehittämällä siitä saisi todellisen kilpailuedun yritykselle.  
 
Tässä työssä vähemmällä huomiolle jäi palkitsemisen merkitys työmotivaatiossa ja sitä kautta 
sen vaikutus työhyvinvointiin. Jatkotutkimuksena voisi selvittää miten palkitseminen toimii 
sosiaalialalla. Sosiaaliala ei houkuttele työntekijöitä pelkällä rahalla, joten muitakin palkitse-
miskeinoja kannattaisi hyödyntää. Mielenkiintoista olisi selvittää miten esimerkiksi aineetto-
mat palkitsemiskeinot, kuten palaute, toimii työntekijöiden näkökulmasta ja mitä palkitse-
miskeinoja ihmiset arvostavat. 
 
Kolmas jatkotutkimusaihe, joka minulle on herännyt tätä työtä tehdessä ja uutisia seuratessa, 
on eri ikäisten työntekijöiden ajatukset ja odotukset sosiaalialan työstä. Jatkotutkimuksena 
haluaisin selvittää vaikuttaako ikä ja työvuodet näkemyksiin työnteosta. Motivoituvatko eri-
ikäiset ihmiset eri asioista ja mikä on työhyvinvoinnin merkitys eri sukupolville. 
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